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人力资源管理的实践研究
谢晶晶
(厦门大学 计划统计系 , 福建 厦门　361005)
摘要 : 技术革命和经济全球化迅速改变着企业的外部经营环境。为了克服环境中的众多不确定性因素
的影响 , 提升企业的核心竞争力 , 企业的人力资源管理面临着巨大的挑战。在传统的人力资源管理为
迎接新的挑战而做出调整和变革之时 , 不可避免的在具体实践中出现各种各样的问题。从满足人力资
源客户需求的角度出发 , 在宏微观人力资源理论的指导下 , 提出一些切实可行的解决之道。
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Abstract : Technical revolution and economic globalization have changed the enterprise outer running circumstance1In order to
overcome the impact of those uncertain factors in such circumstance and improve the nuclear competitive advantage , human
resource management are meeting tremendous challenges1When traditional department of human resource management is ad2
justing and reforming itself , many problems appears in the way1For the purpose of fulfilling customer demand , the paper gives
the feasible suggestions of reforming human resource management with the macrocosmic and microcosmic theoties1
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　　1935 年 , 美国经济学家沃尔什 (J·R·Walsh) 在
《人力资本观》中最先采用成本—效益法研究不同学
历阶段所付出的成本和最终所获得的收益问题。1960
年后 , 美国管理学家舒尔茨 (T·W·Schultz) 进一步提
出人力资本的概念。他把资本分成常规资本和人力资
本 , 前者是物化资本 , 后者是活化资本。通过增强人
的体力、智力、能力和动力 , 普通的人力资源逐渐升













万变 , 因而在制定一项部门或组织计划的时候 , 要求
人力资源部门必须为之传递精确快捷的地区人力资源

















一般来说 , 人力资源管理部门具有三类客户 , 即
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管理政策的制定 , 很少有直线管理部门的参与 , 而人
力资源管理人员虽然有专业的人力资源管理技能 , 但
不像直线经理那样拥有充分的员工信息。这样各行其












构建相互合作的网络 , 共享资源、共同管理 , 提倡全
面沟通并直接与最高管理层沟通。不过 , 有一点必须
牢记 , 人力资源部门的作用在于支持和实施直线经理








人才 ; 在绩效考核的时候沿用老的考评机制 , 论资历 ,
论工龄 , 论级别 , 却没有把员工对岗位的贡献纳入考
核范围。对于外包 , 在人力资源领域一直缺乏定论 ,
但笔者认为除了外包的程度不好把握之外 , 目前我国





划协调一致 , 通过之后 , 人力资源部门开始调查申请
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也是传统人事部门的工作核心
这是最让人力资源部门头痛的问题 , 一旦员工需








11 缺乏有效的职业生涯设计。新经济时代 , 员工
从组织的“经济人”变为“资源人”, 工作和生活都不
再是人生的全部意义 , 也不是最高目标 , 人生的价值在
于自我的发展和完善。有些企业岗位设置与人员配置不
尽合理 , 员工的能力得不到施展 , 在一定程度上会使得






岗位 , 这种方式与北电网络的轮岗 (job rotation) 和内部
调度 (internal mobility) 不谋而合。海尔集团的职业生涯
设计 , 也是实现员工自我价值的措施。员工可以根据自
己的特点 , 选择自己的职业生涯和升迁方向 , 只要符合





本 , 故在人才开发上有着不同程度的短视症 , 存在着
“招之即用”的看法 , 不重视挖掘员工潜力、培养员
工技能 , 对专业人才仅靠外部引进。这样不仅不会节
约成本 , 反而变相增加了公司的成本 , 打击了原有人
才的积极性 , 使之感到个性压抑 , 自身潜力得不到充












一年不少于 40 小时 , 一些有培养前途的骨干还被送
到国外深造。IBM在人才培训 , 造就销售人才方面也
取得成功 , 不断的培训使一线销售人员的更换率低于
3 % , 从而维护了企业形象 , 降低了人力成本。
31 我国企业的人力资源管理部门不善于营造企










于几个口号 , 并未与企业的目标和实际相结合 , 缺乏
导向性、激励性、凝聚性、约束性 , 使得职工缺乏主





无形规范 , 并加以推广 , 取得全体员工的认同。在这
一点上 , 海尔集团走在了前列 , 一方面 , 海尔用十八
大精神创造了一种优秀的文化氛围和价值观念 , 并且
用员工自己创作的漫画来诠释企业文化 , 使员工找到
了对企业文化的认同 , 提升了员工的思想境界 ; 另一






与企业的价值取向息息相关 , 增加了员工的认同感 ,
是人力资源部门需要关注的重中之重。
在经济全球化的大趋势下 , 我国企业的人力资源
管理要完成战略角色的转变 , 还有一段很长的路要走 ,
我们必须在借鉴和学习发达国家先进的人力资源管理
模式的同时 , 结合我国的实际 , 立足客户需求在实践
中创新人力资源管理 , 走出适合自己的管理模式。
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